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 
 

 
 

 
 

بطرح العديد من المفاهيم حول الجودة الشاملة نستطيع أن نصل إلى 
 :مفهوم جودة التدريب المتمثل في

وتحسين مدخلات وعمليات ومخرجات التدريب بما يساهم في تجويد  •
 .تحقيق أهداف التنمية

هيكلة نظام وآلية التدريب في ضوء المعايير العالمية للجودة الشاملة  إعادة •
بمدخلات وعمليات ومخرجات النظام التدريبي لتحسين العملية  وربطه
 .التدريبية

ب بما يحقق الجودة في جميع نشاطاته التحسين المستمر للأداء في التدري •
 .ونتائجه
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 تعني مدى مطابقة مخرجات التدريب: كما أن الجودة في المؤسسات التدريبية •
 .للأهداف والمعايير الموضوعة

 

 

 .التركيز على العميل داخل وخارج المنظمة •

 .ةالتركيز على استمرار تحسين العمليات التنظيمي •
 .التركيز على وجود قاعدة بيانات دقيقة •
 .التركيز على بناء فريق العمل •
 .التركيز على اندماج المرؤوسين •
 .التركيز على القيادة الصحيحة •
 .التركيز على التحسين والتطوير الدائم •
 .التركيز على التعليم والتدريب المستمر •

 
 

 



  
 

 

 

 
p 27i   

 

 

 .تنا القديمة تغير عادا •

 .تغيير أسلوب التفكير •
ً من الصبر على النتائج •  .قدرا
 .عدم الخوف من التغيير •
 .معارف ومهارات جديدة •
 .مةهالحكمة إحدى المتطلبات الم •
 .الاستعداد للعمل الشاق •

 
 

 ؟كلماذا يعتقد عميلك أنه في حاجة إلي •
 ؟كيف يفكر عميلك •
 ؟كما هي درجة رضا عميلك عن أدائ •
 كيف يتوقع عميلك حاجاته المستقبلية؟ •
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   الإدارة بالجودة الشاملة الإدارة بالجودة الشاملةإجراءاتإجراءاتكیف تطبق كیف تطبق 

  في إدارة الموارد البشریة؟في إدارة الموارد البشریة؟

 مرحلة أولى

 مرحلة ثانیة 

 الخطوات

 التعلم

 المعایشة

 التقدم

 اكتسب المعرفة 

 اكتسب الحكمة 

 تحول إلى الأفضل

 التحسین المستمر  
 والتطویر

 تغییر المناخ العام
 والتھیئة لقبول الجدید
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 

 
 

 
 

 
 

 
 

  

 
 

 
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 كیف تتعرف على احتیاجات عمیلك

تعرف على 
 الاحتیاجات
 المستقبلیة

 

  جیداً  أنصت

 

العمیل مصدر   
 للبیانات   

العمیل دائماً   
 على حق 

 

شجع عملائك  
نقدك  على   

 

الأسئلة اطرح    

ابحث عما ھو    
 أبعد وأعمق 

ل عضو العمي  
 في فریقك 

  عند التخطیط

 كن على اتصال  
 عمیق بعملائك

 

  ل عضو يالعم  
  في فريقك

  عند التخطيط
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 

 

 : هي العليا تقود التغيير في ثلاث مراحلالإدارة
 .للتغيير المرحلة الأولى التخطيط •
 .الثانية الانتقائيةالمرحلة  •
 المرحلة الثالثة مرحلة الرؤية •

 

 .تنظيم وتطوير الوسائل المستخدمة لاكتساب المعرفة والخبرة •

 .تحديد العمليات المطلوبة •
 .تفهم ثقافة المنظمة •
 .ملةالتعرف على ماهية إدارة الجودة الشا •
 .كيف يمكن تطبيقها •
 .تحديد المسئوليات والمهام لكل فرد •
 .توعية الأفراد وتدريبهم •
تكوين فرق العمل الذي تتصف بالعمل الدءوب والتخطيط للاستمتاع  •

 .بالمستقبل الجديد والإحساس الدائم بالتفاؤل
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 

 .امنةتوفر المعرفة والخبرة الك •

 .تكوين الرؤية الواحدة لدي العاملين في المنظمة •
 .تفهم العاملين للمقصود بالتطوير •
 .سيطرة نزعة التطوير نتيجة لتدريب العاملين •

 

 .بأن يتعايش كل العاملين مع الرؤية الجديدة •

 .نحو الهدفأن تتحسن العمليات المتبقية الموجهة  •
 .أن يشعر كل فرد أنه جزء من البيئة الجديدة •
 .التطوير المستمر يتحول إلى شيء مألوف •
 .تشجيع العاملين على تحقيق رغبات العملاء •
 .أن يتم اتخاذ القرار من أدنى المستويات الوظيفية •
 .تولد اتجاه قوي نحو التعليم •
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
 

 المداومة على التقديم التخطيط 
ــــتمارة  لجنة التوجيه ــــدد اس ح

 التدريب/ العضوية 
 دور التوضيح

اظهر ، اعمل كفريق
 .الالتزام

ـــل  التخطـــيط طوي
حـافظ عـلى ، المدى

 .القوة الدافعة

، أوجــــد الرؤيــــة الإستراتيجية
  الجهودتسمية

، التركيز على التكامل
ــــوز  أوجــــد الرم
لتـــسهيل عمليـــة 
 .الانتقال والتحول

ــــدة  النظــــرة البعي
 .المدى

ــــق  هيكل العمل ــــشكيل فري ت
ــصميم ــد ، الت تحدي

، الهيكــل الأســاسي
 .تطوير خطة التطبيق

ــــق الخطــــة ، تطبي
 الإدارةاشــــــتراك 
 . مبكراً الوسطي

 الهيكـــل في إدمـــاج
 الإدارةنظـــــــــام 
 .اليومي

الشئون 
 لإداريةا

ـــوارد ـــيط الم ، تخط
 تحديد، تحديد المنسق

 .الميزانية ومتطلباتها

 ،نشر الخطة ومراقبتها
المتطلبـــات  وتوقـــع

 .الزمنيةالوقتية 

 ذلــــك في إدمــــاج
 .الأنشطة اليومية

نقـــــل الخطـــــط  الاتصال
ــع ــة للجمي ، والرؤي
 .تطوير خطة اتصال

انقـل ، انقل النجاح
، التقدم والـدروس
ــائل ــتخدم الوس  اس

 .ةالجديد

شجع على الاتصال 
 .متعدد المهام



  
 

 

 

 
p 35i   

 

 المداومة على التقديم التخطيط 
التعليم 
 والتدريب

تطـــــوير خطـــــة 
تــصميم ، التــدريب

 ً المـــــواد وفقـــــا
 .للاحتياجات

، توعيـــة الجميـــع
ــة  ــارات الجماعي المه

ــق ــارات ، للفري مه
 .الإدارةتوجيه 

المداومــة عــلى تلبيــة 
، احتياجــات النمــو

 جــو تعليمــي إيجــاد
وقاعـــدة مهـــارات 

 متعددة

العمل 
 الجماعي

ـــد  ـــل تحدي دور ك
تحديد معايير ، فريق

ـــق ـــار الفري ، اختي
ـــوير ـــلوبتط   أس
 .العمل

مــــشاريع عمــــل 
ـــة ـــاعي تجريبي ، جم
 .اختيار المنسقين

ــة ــشجيع التلقائي ، ت
ـــي  ـــل الجماع العم
ــــام ــــدد المه ، متع

اشـــتراك العمـــلاء 
ــرق  ــوردين في ف والم

 .العمل

التركيز على 
 العميل

ـــد العمـــلاء ، تحدي
ــــوم  ــــديم مفه تق
 .العميل الداخلي

ــصا ــستوى استق ء م
احتياجـات رضاهم 
 في مكـــان العميـــل
 .العمل

ــــلاء  ــــادة العم قي
والمــــــــوردين إلى 

ــستقبل ــوق ، الم التف
عــــلى توقعــــات 

 .العملاء

تحديـــد مـــؤشرات  قياس التقدم
 .الأداء الرئيسية

تقييم وتعديل ، تتبع
 .الخطة والتصميم

ـــــــصاء آراء  استق
 .العملاء

المكافأة 
 والاعتراف

ـــلوب  ـــد أس تحدي
يق الاعتراف بـالفر

، الاحتفال بالنجاح
تنفيذ ، مكافأة الفرق

ــــــــــط الأداء  رب
تعــديل ، بالأهــداف
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 المداومة على التقديم التخطيط 
نظـــــم التقـــــدير  .النتائج بسرعة .والفرد

والتعــــــــــويض 
 .والمكافآت

التجاوب 
 الثقافي

التعــــرف عــــلى 
 .العوائق الثقافية

،  الخــــوفإبعــــاد
ـــــز عـــــلى  التركي
العمليات الجديـدة 

 . لغة جديدةإدخال

ـــشجيع التطـــوير  ت
دعم ضمان ، المستمر

الــــــــــسياسات 
ــــــــراءات  والإج
 .للثقافة المطلوبة

مسئولية 
 الإدارة

ـــر مـــا  ـــتعلم أكث ت
 .يمكنها

ـــوذج  ـــيش كنم تع
 .يحتذي

ـــالتطوير  ـــادي ب تن
 .المستمر
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 

 
تساعد إدارة الجودة الشاملة الإدارة التعليمية بطريقة منهجية منظمة 

، حيث تشدد بمبادئها وأساليبها المنظمةتغيير المنشود في على إحداث ال
وأدواتها وإجراءاتها على توفير البيانات حول كل جوانب العمل ومجالاته ثم 
 .تفسيرها وتحليلها حتى يتم اتخاذ أنسب القرارات لتطوير وتحسين الأداء

 حاليا تطبيق إدارة الجودة الشاملة في التعليميويقدم رواد الإصلاح 
ونظرا للطلب المتزايد على تطبيق . لعديد من الإدارات في مختلف أنحاء العالما

 فقد تم تصميم -المنظمات سواء في المصنع أو المتجر أو ،إدارة الجودة الشاملة
عدد من النماذج التى تلقى القبول على نطاق واسع من أجل الارتقاء بالجودة 

 :وتحسين الأداء، ومن بين أهم هذه النماذج
 .موذج معايير إدارة الجودة الشاملة عند ديمنجن •
 .9000 الأيزو -نموذج معايير إدارة الجودة الشاملة •
 .نموذج معايير إدارة الجودة الشاملة عند بالدريج •

سوف نعرض لكل من هذه النماذج الثلاثة معدلة حسب إمكانيات تطبيقها 
لنموذجين الأول في المجالات التربوية المختلفة، وباختصار شديد بالنسبة ل

 :التاليمن التفصيل بالنسبة للنموذج الثالث وذلك على النحو ء  وبشيوالثاني
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بالخبرات  وتزويده الموظفوضع أهداف ثابتة من أجل تحسين إعداد     1-
 . تعمل على تنمية شخصيته بشكل متكاملالتي  العملية

 الموظف الجديد يتعلم لكي التحديلفلسفة جديدة تثير تبنى الإدارة     2-
 .تحمل المسئولية والمبادرة

 .الأداءعدم الاعتماد على نظام الدرجات فقط كأساس لتحديد مستوى     3-
 المختلفة بهدف تحسين الأداء لدى التدريبيةتوثيق الارتباط بين المراحل     4-

ة لأخرى مع الاهتمام  خلال كل مرحلة وعند الانتقال من مرحلالموظف
 .بتوفير سجل شامل لهذا الانتقال

 من أجل المحاضراتالتحسين الدائم للخدمات التعليمية المقدمة في     5-
 .بشكل مستمرتحسين الأداء 

الاهتمام بالتدريب المستمر في مجال تحسين جودة الأداء لكل من     6-
 .الإداريين والعاملين

الفعالة من أجل مساعدة العاملين على حسن الاهتمام بإيجاد القيادة     7-
 على المتدرب لتحقيق أداء أفضل يساعد توالإمكانيااستخدام التقنيات 
 .الابتكار والإبداع
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تجنب الشعور بالخوف حتى يتمكن كل فرد من أداء عمله في بيئة تتسم     8-
 .بالحرية وقادرة على مواجهة المشكلات

شكيل فرق العمل من مختلف الأقسام كسر الحواجز بين الأقسام وت    9-
 . بناءتعاونيوالإدارات بشكل 

 عن ترديد الشعارات والنصائح المباشرة واستبدالها بالتحضير التخلي    10-
 .والحث بمختلف أساليبه

 الفعال لدى الأفراد، النابع من دوافعهم الذاتية القياديتشجيع السلوك     11-
 .لتحسين الأداء

 بما يساعدهم على بين فرق العمل ككل العلاقات لوتفعيتحسين     12-
 .الاستمتاع بعملهم وزمالتهم لبعضهم البعض

 من قبل كل الذاتيإنشاء برنامج متكامل للاهتمام بالتدريب والتعليم     13-
 .فرد

تدريب أفراد المجتمع على الاهتمام بإحداث عمليات التغيير اللازمة     14-
 نحو والسعيمل المختلفة باعتبار التغيير لتحقيق الجودة في مجالات الع

 .الجودة مسئولية كل فرد في المجتمع

 
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 .القيادة    1-
 .المعلومات وتحليلها    2-
  للجودةالاستراتيجيالتخطيط     3-
 إدارة وتطوير الموارد البشرية    4-
 إدارة جودة العمليات    5-
 ج الإجرائية للجودةالنتائ    6-
 التركيز على رضا العميل    7-
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 

 

 


 

 

 

  
 

 

 
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 إليها يمكن الاستناد التي لبعض المؤشرات الهامة يليوسوف نعرض فيما   
 :التالي من المعايير المشار إليها وذلك على النحو أيفي الحكم على مدى توفر 

 

تكيف مع احتياجات العمل المتغيرة  تساعد على الالتيتحدد التوجهات  •
 .وما فيه من فرص خلاقة

 .تحرص على تحسين مجمل الأداء وتنمية التعليم المستمر •
 . لتعزيز قيمة العملالحالي التحديتشرك كل العاملين في مواجهة  •
 .بالعمل في كل ما يتصل أساسيتتحمل مسئولية كل ما هو  •
 المتدربدة والمتمركزة حول توضح أن القيم والاتجاهات والتوقعات المحد •

 . وأفعالهاالمنظمة أساس قرارات هي
 .المؤسسيتستخدم التغذية الراجعة في مجمل الأداء  •
 المنظمةتمارس دورها في خدمة المجتمع والبيئة المحيطة بما يتناسب مع حجم  •

 .ومواردها
 . المستوى استنادا إلى قياسات دقيقة للأداءعاليوتثيب الأداء يم تدع •
 .من كل المناحي منظم العمللجعل تسعى  •
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 

 بكل جوانب العمل فيها نحو استخدام معلومات الأداء المنظمةتوجيه  •
 .بفعالية من أجل التحسن

 .الإستراتيجيةوضع البيانات الأساسية في خدمة العمليات والتوجهات  •
العاملين لتيسير استخدامها فيما نشر المعلومات والبيانات وتوفيرها لجميع  •

 .يلزم
الحرص على سرعة الحصول على المعلومات والتحقق من مصداقيتها  •

 .وارتباطها بالاحتياجات
عتماد على تكنولوجيا المعلومات لتحقيق سرعة استجابتها لاحتياجات الا •

 . المتغيرةالمنظمة
التنافسية  تقييم وتحسين العمليات الخاصة باختيار واستخدام المعلومات  •

 لتحسين الأداء
ستخدام تحليل الأداء وتفهم ارتباطات السبب والنتيجة كأساس لتوجيه ا •

 .العمل واتخاذ القرارات
 .بالمنظمةتوفير نظام معلومات متكامل حول الجوانب المالية والإدارية  •
 .تصميم نموذج الأداء الشامل في ضوء البيانات والمعلومات المتوفرة •
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 على أساليب وفنيات وأدوات جمع البيانات وتحليلها التدريب المستمر •
 .والاستفادة منها

 

 . واستمراره والحفاظ عليه ودعمهالعميلالتركيز على ما يحقق رضا  •
ضمان أن يؤدى تحسين الأداء الإجرائي إلى نمو في الإنتاجية وتنافسية في  •

 . القصير والطويلالتكلفة على المدى
تدعيم الكفاية التنافسية عن طريق بناء قدرة إجرائية تتضمن السرعة  •

 والاستجابة والمرونة
 .مواجهة الفجوات بين بدائل التحسين والموارد المحدودة •
جمع مختلف التحسينات الجارية والعمل على زيادتها وانتشارها في إطار  •

 . واضحاستراتيجيدليل 
 . ضوء التكلفة وتوفر المواردترتيب الأولويات في •
توفير المعلومات المتصلة بالبيئة التنافسية والتعامل معها بنظرة طويلة  •

 .المدى
 .العملعرض مقاييس ومؤشرات الأداء مع تغييرها استجابة لظروف  •
 .أخذ معدلات التحسين والتغيير الخاصة بالمتنافسين في الاعتبار •
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 

تشجيع جميع العاملين وتمكينهم من الإسهام في مختلف جوانب العمل  •
 .المؤسسي

 تنمية معارف ومهارات العاملين وزيادة قدراتهم على التكيف والاستجابة •
 .للتغير والوفاء بالأهداف

 تدعم تصميمات الوظيفة والعمل المتمركز التيتدفق وانسيابية المعلومات  •
 .حول الطالب

ك العاملين في اتخاذ القرارات تدعيما للمرونة والابتكارية وسرعة إشرا •
 .الاستجابة

إيجاد وسط محفز يتمتع بالثقة والالتزام المتبادل والاتصال الفعال بين  •
 .الوظائف المختلفة

 .المنظمةمسايرة حوافز العاملين مع إنجازاتهم لأهداف  •
 .ديث احتياجاتهمشاركة العاملين مع المديرين في تصميم التدريب وتح •
 العاملين على البيانات الأساسية للعمل ومشكلاته إطلاعالتركيز على  •

 .وكيفية التعامل معها

 . نحو مستويات الأداءوالسعيإيجاد مناخ متوائم مع تنشيط الدافعية  •



  
 

 

 

 
p 47i   

 

تشجيع اتصال العاملين ببعضهم البعض وبينهم والأطراف ذات الصلة  •
 .المنظمةمن خارج 

 

 . التكيف بسرعة وفعالية للمتطلبات المتغيرة •
 .تقييم وتحسين عمليات التصميم من أجل إنجاز أفضل أداء •
 .تحديد النقاط الحاسمة بالنسبة للملاحظة والقياس •
تحديد مستويات الأداء والاسترشاد بها في تصحيح ما قد ينحرف عن  •

 .الأداء المتوقع
 .لأفراد في الاعتبار عند تقييم الأداءأخذ الفروق بين ا •
 .تنويع أسس ومداخل وأساليب تحسين التشغيل •
 .وضع بيانات التمويل في الاعتبار عند تقييم بدائل وأولويات تحسين التشغيل •
تحسين وتقييم عمليات الدعم الأساسية مع الحفاظ عليها والتنسيق فيما  •

 .بينها
 .كين للوصول إلى أفضل أداء ممكنوضع المعايير المناسبة لاختيار المشار •
العمل على تحسين قدرات المشاركين وتحديد المستوى المناسب للوفاء  •

 .بمتطلباتهم
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 .استخدام البيانات والمعلومات المعبرة عن رضا أو عدم رضا المستفيدين •
 .فيدين في ضوء وجهات نظر المستالمنظمةتعديل أداء  •
 في إطار المنافسين لها وغيرهم من مقاييس الأداء المنظمةمقارنة نتائج  •

 .الخارجية
 .للمنظمةالربط بين المقاييس والمؤشرات المستخدمة والموارد الأساسية المتوفرة  •
تشجيع استخدام مقاييس متنوعة للعمل على تطوير مسارات الأداء في  •

 .ضوء نتائجها
 عنها مقاييس أداء التشغيل والتنبؤ بتأثيرها على  تكشفالتيتحليل النتائج  •

 .رضا المستفيدين
 تهم التيتحليل نتائج فاعلية الإنتاج في ضوء الشروط الأساسية  •

 .المستفيدين
 .إيضاح الارتباط الإيجابي بين النتائج ومؤشرات السوق •
 .تحديد ونشر وإعلان عوامل التمايز في شروط المستفيدين والمنتجات والخدمات  •
تقديم تقارير منتظمة تشمل مقارنة المعلومات في ضوء المنافسة ومقاييس  •

 .الأداء الخارجة
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 

 .تحديد متطلبات وتوقعات المستفيد الظاهرة •
 .المنظمةتوفير المعلومات الخاصة بالمستفيد لجميع العاملين في  •
اتيجيات الاستماع والتعلم للتعرف على استخدام مجموعة متنوعة من استر •

 .احتياجات المستفيد
 .العمل على بناء مشاركة فعالة وعلاقات طويلة المدى مع المستفيد •
استخدام مصادر موثوقة وعملية التعرف على متطلبات المستفيدين مثل  •

 .التغذية الراجعة والشكاوى
 استعادة ثقة سرعة إنجاز الحلول الوقتية الفعالة للمشكلات حرصا على •

 .المستفيد
توفير المعلومات الخاصة بالشكاوى وتقييمها واستخدامها في كل جوانب  •

 .العمل
 . تعكس أفضل سلوكيات تجاه المستفيدالتيتحديد العوامل  •
 تجاه المنافسين والاستناد للمعلومات في المنظمة تحرك التيتفهم العوامل  •

 .التنافسيتحسين الأداء 
 . المتغيرةالمنظمةمع المستفيد مع الواقع وحاجات ضمان تمشى العلاقة  •
 الإداريالخطوات الإجرائية لتطبيق معايير إدارة الجودة الشاملة في المجال  •
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لتطبيق إدارة الجودة الشاملة ومعاييرها، هناك نموذجان يتكون أولهما 
في ضوء ظروف كل مؤسسة  من خمس خطوات إجرائية يمكن الالتزام بها

 :خلال الشكل التاليوذلك يتضح من 
                 

    ) 1(                )    2( 
 

 
 
 

 
 

 
-  
-  
-  
 

 
-  
-  
-  
-  

 

-  
-  

 
-  
-  

 
-  
-  
-  
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 

هو عملية التنمية والتطوير الشامل والمتكامل التدريب الاستراتيجي 
والمستمر المبنى على أساس مخطط له إستراتيجيا مع توضيح الرؤية والرسالة 

  والتطوير من خلال عدة معطيات وأدواتالتدريب والقيمة والعائد من عملية
 والمعرفة والتقنيات والخبرات والمهارات والاتجاهاتإستراتيجية من القيم 

 لأفكار وسلوك وأداء وإنجاز الأساسيتتفاعل وتتكامل وتشكل المصدر  التي 
  أسس إستراتيجية كنموذج فعال لبناء الجدارات الوظيفية والوصول إلى، لفردا
 .ولتحقيق الأهداف التنظيمية الإستراتيجية،  كل أنحاء المنظمة المتعلمة في
  

المعلومات ، الخبرات ،  العام أنه صقل المهارات التدريبمن تعريف 
 وجه بالأداء المريبالتدأما ،  والمتدربين التدريبأدوات  وبتفاعل المدربين

 يتفق مع حاجات التدريب أداء العاملين أن فيهو تدريب يجب أن يؤثر ف
 العام حيث يجب التعاون التدريب المنظمة وهذا ما يميزه عن فيالعمل 
  وبين المدربينالإدارات مديري الأقسام ورؤساء الأقسام ومشرفي بين الإيجابي

مثابة عجلة ب تعتبر والتي عليها التدريب يجب التيلوضع النقاط الهامة فقط 
توصيله للأداء المرغوب فيها يخص نشاط  والحاليالتقدم الدافعة للأداء 

 .المنظمة ذاته
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يعنى مصطلح الأداء النتائج الفعلية، أو ما يقوم به الفرد من أعمال، و 
 فيعنى Behaviorوهو التفاعل بين السلوك والنتائج أو الإنجاز، أما السلوك 

 فيعنى ما يبقى من Accomplishmentطريقة أداء الفرد للعمل، أما الإنجاز 
) (Outcome 35أثر أو من نتائج بعد توقف الفرد عن العمل أي أنه الناتج 

على ذلك فالتدريب الموجه بالأداء هو تدريب غير تقليدي يعتمد بصفة و
 أداء العاملين ويتفق فيأساسية على أداء الفرد، ولذلك فهو يجب أن يؤثر 

 المبنى التدريبك فإنه من الممكن صياغة بناء على ذل ووحاجات المؤسسة،
 : صورة المعادلة التاليةفيعلى الأداء 

 ) يمكن تجاوزها بالتدريبالتيفجوة الأداء = الأداء الحالي  -الأداء المعياري (

  

 فيمحاولة سد الفجوة  و على متطلبات الوظائفالتدريبعند تركيز  
يتماشى مع الأداء   ولاالحالي الأداء فيالأداء الخاص لكل وظيفة بها قصور 

 لأنه ليس بتدريب عام نظرا وجه بالأداء المالتدريبتبرز أهمية  - المعياري
ومواضيع خاصة لمنظمة ،  ولكنه تدريب مسلط على مشاكل بعينها تقليدي

 .لنشاط محدد و،محدده 
 أنها تؤدى إلى رفع كفاءة ةمحال وعند حل هذه المشاكل بالتدريب لا 
 يؤدى إلى النهوض بالمنظمة الذيالأمر ، ملين وزيادة معدلات أدائهم العا

 . للأداءوجه المالتدريبهذا هو الهدف من  وككيان واحد متكامل
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بدراسة ما يجب أن يكون   التدريبية الاحتياجاتلذلك يجب دراسة  
على أهداف  ومعلومات يتم تحديدها وخبرات وعليه الفرد من مهارات

مدى قدرة الأفراد الحالية على تحقيق هذه  والمستقبلية والمنظمة الحالية
 أداء الأفراد للوصول إلى الأداء فيما هذه التغيرات المطلوبة  والأهداف

،  الاحتياجات يحقق أهداف المنظمة هذا ما نطلق علية الذيالمرغوب 
 :الآتية المعادلة في الاحتياجاتوتتمثل هذه 

 .الأداء المعياري=  التدريبية الاحتياجات+ الحاليالأداء 
وهذه  أو أكثر  التالية إحدى النقاطفي التدريبية الاحتياجاتتتمثل  

 :النقاط هي
 ).لنفس الوظائف(معدلات الأداء الحالية  ورفع مستوى •
 .أعلى وظائف فيرفع مستوى معدلات الأداء  •
 .رفع مستوى معدلات الأداء للعاملين الجدد •
 لكافة الوظيفي التدريبية من خلال التوصيف الاحتياجاتوتتحدد  •

 .خبرات وقدرات والوظائف القائمة بالمنظمة من تحديد واجبات
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 

 يتضمن مجموعة من  متكاملاً  الموجه بالأداء نموذجاً التدريبيمثل 
 يظهر من خلالها الترابط العضوي بين الأداء التيالخطوات الأساسية، 

واحتياجات العاملين التدريبية واحتياجات المنظمة ذاتها، هذه الخطوات 
 :هي
  تتعرضالتيهداف المنظمة، والمشكلات وفيه تتم دراسة أ: تحليل المنظمة    1-

لها، وتحليل عمل وقوته، وتحليل الوظائف المطلوبة لتحقيق الأهداف، 
 .ثم وضع مؤشرات الأداء المعياري، ثم تحليل الأفراد ودراسة أدائهم

، الفعلي وهو الفجوة بين الأداء المتوقع والأداء :تقدير الاحتياج التدريبي    2-
لفجوة يمكن معالجتها بالتدريب أو يمكن أن شريطة أن تكون هذه ا

 . حلهافي التدريبيساهم 
 وتشمل هذه العملية وضع الأهداف التدريبية :التخطيط للتدريب    3-

 .وتقدير سبل تلبيتها
 . على أرض الواقعطيطه فعلياً ا يتم تنفيذ ما تم تخ وهن:التنفيذ    4-
 حيث يتم تقييم العملية التدريبية أثناء انعقادها وفى :التقييم والمتابعة    5-

 . العمل بعد انتهاء التدريبفي التدريبنهايتها ثم قياس أثر 
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 

القدرة تعنى الاستطاعة على إنجاز العمل أو تأديته على أفضل وجه 
 على أنها الجدارة والقدرة على الأداء الصحيح من قبل العاملين وفقاً  ممكن، 

 الظروفقدرات الخاصة والسمات الشخصية وللمعايير، وهنا أهمية خاصة بال
 . الأداءفيذات التأثير 
عملية منظمة ومستمرة مرتبطة "هو التدريب المبنى على القدرات ف

بالتوجه الاستراتيجي للمنظمة ومحورها الفرد وهدفها إكسابه المهارات 
ذهنية تؤدى إلى الأداء  وفنية ووالمعارف واتجاهات تؤدى إلى تغيرات سلوكية

 ."المتميز
 المبنى على الأداء يسعى لسد الفجوة بين التدريبيتبين مما سبق أن 

 المبنى على التدريبالأداء الفعلي والأداء المعياري أو المستهدف، بينما يسعى 
لازمة لجعل أدائه لقدرات الالقدرات لإكساب الفرد بالمعارف والمهارات وا

 .مميزاً 
  

الاحتياجات التدريبية علينا  نحدد  المبنى على القدرات لكيالتدريب في
 : بناء نموذج للقدرات، هذا النموذج يتكون من شقين أساسيين هماأولاً 

 البداية تقدير فيلكي نحص على هذا النموذج علينا  والمعارف والمهارات،
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مؤشرات الأداء المعياري، ثم اختيار عينتين من العاملين تمثل الأولى الأداء 
ة الأداء المنخفض ويقوم فريق من الخبراء بدراسة أسباب الأعلى وتمثل الثاني

  تتطلبها الوظائفيلوقت ذاته تتم دراسة القدرات الت افيو الأداء فيالإخفاق 
المختلفة ويتم استخدام أساليب جمع البيانات الملائمة، وفى النهاية نحصل 

 تقدير الاحتياجات التدريبية للعاملين، ثم فيعلى نموذج للقدرات يستخدم 
 .تسير خطوات العملية التدريبية خطواتها المعتادة

  

 وتشكل تتفاعل وتتكامل هي مجموعه من المعطيات والأدوات التي 
 : لأفكار وسلوك وأداء وإنجاز الفرد وهىالأساسيالمصدر 

 .القيم •
 .المعارف •
 .المهارات •
 .الخبرات •
 .التقنيات •
 .الاتجاهات •
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 

  يؤمن بها الفرد ويعتقد هي المعتقدات والاتجاهات والميول والأفكار التي
شاعر  لكل ما يصدر عنه من مالأساسيبصحتها ويتبناها وتمثل المصدر 

 ).سلوكيات (وإنجازات وأفكار أقوال وأعمال  وأحاسيس وعواطف
  

 على معلومات وأفكار جديدة التدريبويعنى بها الحصول من خلال 
لتي يستطيع فيها الفرد التعبير عنها واستيعابها بشكل عميق إلى الدرجة ا

 وتعرف أهداف(  على الاستفادة منهاةلقدرا كما تكون لديه   أو كتابتاشفاهية
 ).  التي تؤدى لتحقيق ذلك بالأهداف المعرفيةالتدريب

 

 ، ة العملية على تطبيق وتنفيذ القيم والمعارف بشكل صحيحهي القدر
 ..وتنقسم إلى مهارات عقلية وحركية وفنية ورياضية واجتماعية وعاطفية

 وتعنى زيادة القدرة على اكتساب وسائل جديدة واستخدام الوسائل .الخ
عليه وتحتاج عمليات اكتساب المهارات الجديدة المتاحة بشكل أكثر فا

والتطوير الموجود منها لتوافر عاملين أساسيين هما الموقف التدريبي وتوافر 
 .فرصه مناسبة
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 إلى المهارة بأنها القدرة على الانتقال من المتاح إلى الممكن الإشارةويمكن 
 أما الممكن   الفردحيث أن المتاح يعبر عن الممارسات المعتادة التي تعود عليها

 فهو يعنى قدره الفرد على استثمار ما لديه من طاقات كامنة وما حولها من موارد
وتعرف الأهداف ،  بشكل جزئي وكلى للوصول إلى أداء أفضلةغير مستغل

 .التدريبية التي تؤدى لتحقيق المهارات المطلوبة بالأهداف المهارية
 

لتي استخلصها أو تعلمها الآخرون عند تطبيقهم هي الوصايا العملية ا
 وهذه الخبرات المستنتجة )أشخاص سابقين أو حاليين(للمهارات المختلفة 

 أو غير ناجحين وكذلك لمواقف صحيحة أو غير  إما لأشخاص ناجحين
 .صحيحة

  

 وسائل وأدوات التكنولوجيا الحديثة وتطبيقاتها وتفعيلطرق استخدام 
 .في مجال العمل

 

 وتؤثر ،التدريب وموضوع ةوتعنى رغبات وميول الفرد تجاه عملي
الاتجاهات على نزعات الفرد في التصرف نحو الأشياء أو الأشخاص أو 

تجاهات على تكوين مسلك ذهني أو عاده وتساعد الا المواقف بطرق معينه 



  
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 قبل قديمةتجاهها وهذا يتطلب محو قيم واتجاهات ) ايجابية أو سلبية( ةفكري
تثبيت الاتجاهات الجديدة وفي هذه الحالة لا تكفي المعرفة وحدها ولكن 

 في العملية التدريبية حتى يمكنهم كبيرة المستهدفين ةيجب أن تكون مشارك
    .جات الجديدةأن يتبنوا الاحتيا

 بدور كبير لمعالجة الكثير من جوانب الإستراتيجي التدريبيقوم  كما
 :الضعف والقصور منها

 . الأفراد بهدف رفع إنتاجيتهمتدريب •
 .تنمية معارفهم ومهاراتهم وقدراتهم •
 . المنظمة والأفراد العاملين فيهاإيجاد علاقة بين •
 .تخطيط القوى العاملة وتنميتها •
 .تحسين بيئة العمل في المنظمة •
 
 
 


